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تاریخ دریافت:1392/1/20              تاریخ پذیرش نهایی:1392/3/16
فصلنامه آفاق امنیت/ سال پنجم / شماره هجدهم -بهار1392

 ارائه چارچوب مفهومی مدل فرهنگ سازمانی فقه محور، ولایت مدار و
 مبتنی بر کرامت انسانی در سازمان هاي نظارتي  
احمد فضایلی1
علي شمشیري2

چکیده
در اين مقاله كه حاصل پژوهشی در يکي از سازمان هاي نظارتي جمهوری اسلامی ايران است، 
بررسي فرهنگ سازماني فقه محور چارچوب مفهومی، مدل مناسب فرهنگ  با  تلاش شده 
فرهنگ  مفهوم  ابتدا  منظور  بدين  شود.  ارائه  انقلابي  و  ديني  ارزش هاي  اساس  بر  سازماني 
شود سپس  می  بیان  سازمانی  فرهنگ  كاركردهای  و  تأثیرگذار  عوامل  ويژگی ها،  سازمانی، 
رابطه فرهنگ سازمانی با عملکرد سازمان و وظايف مديريت، رفتارهای فردی، ساختار، رضايت 

شغلی و راهبرد و جو سازمانی مورد مطالعه و بررسی قرار گیرد.
در ادامه با استفاده از تركیب مناسبی از مدل رابینز،دنیسون و شاين، مدلی برای فرهنگ 
بهره برداری  مدل،  اين  محتوايی  اجزای  و  عناصر  تعیین  برای  شد.  ارائه  و  طراحي  سازماني 
سازمانی،  فرهنگ  مديريت  فرايند  سازمانی،  فرهنگ  مديريت  مباحث  در  موجود  ادبیات  از 
از ديدگاه دانشمندانی چون  تغییر فرهنگی در سازمان، و نیروهای تغییردهنده در سازمان 

لوين،مینتزبرگ، وستلی،گرين وود و هینینگز صورت گرفته است. 
مقام معظم  و  علیه(  الله  )رحمه  امام  و رهنمودهای حضرت  بیانات  از  استفاده  بر  علاوه 
رهبری )مدّ ظلّه العالی(، با توجه به تأكیدات ايشان بر جايگاه فقه حداكثری و اصل چهارم 
قانون اساسی كه همگی مبتنی بر عمل  كردن به  موازين اسلامی و بهره برداری از منابع عظیم 
فقه شیعه هستند، ضرورت پرداختن به فقه در فرهنگ سازماني، تعريف فقه در فرهنگ هاي 

سازماني، چشم اندازی بر فرهنگ مطلوب سازمانی و مبانی اعتقادی آن تبیین شده است.
در نهايت چارچوب مفهومی مدل با چهار بعد هوشیاری و آينده پژوهی، تدين و پارسايی 
انقلابی، انسجام سازمانی و بعد تعالی سازمانی از مجموع منابع مذكور استخراج و برای هر 

كدام از اين ابعاد مؤلفه هايی تنظیم و سپس در آزمون اعتبارسنجی نهايی شد.

واژگان کلیدی
فرهنگی  در  فقه  انقلابی،  و  دينی  ارزش های  نظارتی،  سازمان های  سازمانی،  فرهنگ   

سازمانی،كرامت انسانی

1. دانشیار دانشگاه جامع امام حسین)ع(
2.دانشجوي دكتري دانشگاه عالی دفاع ملي
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مقدمه
فرهنگ  كه  دارند  نظر  اتفاق  سازمانی  فرهنگ  عرصه  صاحب نظران  از  بسیاری 
سازمانی، درک يا پنداشت كلی اعضا از سازمان است و به شیوه ای اطلاق می شود كه 

اعضای سازمان درباره ويژگی های آن می انديشند. 
فرهنگ  دارند.  سازمان  از  افراد  كه  است  ادراكی  سازماني  فرهنگ  به  طوركلي 
سازماني چیزي است كه در سازمان وجود دارد نه در يکايک افراد. صفاتی ويژه است 
كه به سازمان اختصاص دارد و نشان دهنده مشخصات معمول و ثابتي است كه يک 

سازمان را از سازمان های ديگر متمايز مي كند.
شناخت  و  مفهوم شناسي  بر  علاوه  است  لازم  سازماني  فرهنگ  مطالعه  براي 
فرهنگ  كاركردهاي  و  سازمان  فرهنگ  شکل گیري  در  مؤثر  عوامل  آن؛  ويژگي هاي 

سازماني از ديدگاه صاحب نظران مختلف كنکاش شود. 

مفهوم فرهنگ سازمانی
بنا به نظر رابینز: »مقصود از فرهنگ  سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است كه 
اعضا نسبت به يک سازمان دارند و همین ويژگی موجب تفکیک دو سازمان از يکديگر 

می شود« )رابینز،1378: 3(.
اغلب صاحب نظران مديريت عقیده دارند كه فرهنگ سازماني رفتار كاركنان را در 

سازمان شکل مي دهد. 
گرواسچ و دوهرتي1 به علت تبیین پیچیدگی موضوع فرهنگ سازمانی تعابیری را 
بیان داشته اند و مي گويند: »به  رغم اين حقیقت كه محافل علمي و صاحبان كسب و 
كار به صورت فزاينده اي به اهمیت فرهنگ در سازمان پي برده اند، هنوز فهم و درک 
مشتركي در زمینه فرهنگ به دست نیامده است« )گرواسچ و دوهرتی،2000:  125(.

»استنباط  كرده اند:  تعريف  چنین  را  سازمانی  وايلدروم2 فرهنگ  و  برگ  دن  وان 
مشترک واحدهاي سازماني از رويه هاي كاري كه ممکن است موجب تمايز آنها از ساير 

واحدهاي سازماني باشد« )برگ و وايلدروم،2004: 571(.
به طور كلي وجه مشترک همه اين تعاريف و تعاريف ديگري كه از فرهنگ سازماني 
باورها، اعتقادات و ارزش هاي مشترک بین اعضاي يک  صورت گرفته، وجود سلسله 

1 .Groesch & Doherty
2 .Vande Berg & Wilderom 
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سازمان است؛ از اين  رو فرهنگ سازماني، نظام باورها و ارزش هاي مشتركي است كه 
در يک سازمان به وجود مي آيد و رفتار افراد آن سازمان را هدايت مي كند.

و  مناسب  سازمانی  فرهنگ  مورد  در   )1985( شاين  ادگار  تعريف  مجموع  در 
جامع تر از ساير تعاريف است، زيرا فرهنگ سازماني را به وجود سیستمي از معاني 
اشاره  مفهوم  اين  روشن تر شدن  برای  و  تعبیر  سازمان  اعضاي  مشترک  مفاهیم  و 
می كند كه در هر سازمان الگوهايي از باورها، سمبل ها، شعائر، داستان ها و آداب و 
رسوم وجود دارد كه به  مرور زمان به وجود آمده اند و باعث مي شوند در اين باره كه 
سازمان چیست و اعضا بايد چگونه رفتار خود را ابراز كنند، درک مشترک و يکساني 

به وجود آيد.)شاين، 64:1985(

ویژگی های فرهنگ سازمانی
برخی متخصصین به مطالعه شاخصه ها و ويژگي هاي فرهنگ  سازماني پرداخته اند؛ از 
جمله اين افراد چتمن1 است كه فرهنگ  سازماني را دارای هفت ويژگي اصلي می داند 

كه به صورت خلاصه عبارت است از: 
و  نوآور  خلاق،  تا  مي شوند  تشويق  افراد  كه  میزاني  خطرپذيري:   و  خلاقیت  ـ 

خطرپذير شوند.
را تجزيه و  بتوانند مسائل  انتظار مي رود كاركنان  به دقايق:  میزاني كه  ـ توجه 

تحلیل و به  صورتي دقیق به امور نگاه كنند. 
به  نه  يا ره آوردها توجه مي كند  نتايج  به  به  نتیجه: میزاني كه مديريت  ـ توجه 

روش ها و فرايندهايي كه بايد براي دستیابي به اين نتیجه ها به  كار برد. 
ـ توجه به افراد: میزاني كه مديريت به كاركنان اجازه مي دهد در تصمیم گیري ها 
مشاركت كنند و میزاني كه مديريت درباره آثار نتیجة تصمیم گیري بر افراد توجه دارد.

ـ تشکیل تیم: میزاني كه مديريت، كارها را به گونه اي تنظیم مي كند كه به  وسیله 
تیم ) و نه افراد( انجام شود.

ـ تحول: میزاني كه افراد داراي روح انتقاد، تحول يا حتي جسارت هستند )نه افراد 
ساده انديش و احتمالاً بي اعتنا(.

ـ ثبات يا پايداري: میزاني كه سازمان در فعالیت هاي خود به حفظ وضع موجود ) و 
نه رشد(  تأكید و توجه دارد. )چتمن،1991 :487(

1 . Chatman
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فرهنگ سازماني و وظایف مدیریت
فرهنگ هر سازماني با وظايف و نحوه عملکرد مديريت آن سازمان ارتباط تنگاتنگ 
دارد. فرهنگ سازماني با محدوديت هايي كه ايجاد مي كند به مديريت مي گويد كه چه 
 كاري را ضرورتاً بايد انجام دهد و چه كاري را نبايد انجام دهد. به  عبارت بهتر، فرهنگ 
در سازمان حکم فیلتری براي اعمال مديريت دارد كه به نوعی ناپیدا اين گونه ديکته 
می كند كه هر عمل مدير بايد توسط فرهنگ سازمان تأيید شود؛ در غیر اين صورت 

مورد تأيید اعضاي سازمان قرار نخواهد گرفت.
بنابراين فرهنگ سازماني بايد توسط مديران و اعضا شناخته شود و تصمیم ها و 
اقدامات مطابق و مورد تأيید فرهنگ سازمان باشد. واضح است كه تصمیم گیري به 
 منزله روح وظايف مديريت است؛ يعني در تمام وظايف مديريت شامل برنامه ريزي، 
اينجا  از  است.  و ساري  كنترل جاري  و  هدايت  و  انساني  نیروي  تأمین  سازماندهي، 
روشن مي شود كه فرهنگ سازماني از طريق تصمیم گیري نقشي بس عمده در نحوه 
عملکرد مديريت و انجام وظايف آن ايفا مي كند )رابینز، 1383(. به طور كلی فرهنگ 

سازمانی بر وظايف مديريت را می توان در قالب چهارچوب ذيل ارائه داشت:

جدول1ـ تأثیر فرهنگ بر وظایف مدیریت

نوع و نحوه تأثیر فرهنگ سازماني بر آنوظیفه

 - تعیین اهداف، استراتژي ها و خط مشي هاي روشن سازمانبرنامه ریزي
 - بیان برنامه هاي بلندمدت و كوتاه مدت و تصمیم گیري درباره آنها

 - میزان خطرپذيري در طراحي برنامه ها و نحوه اجراي آنها

 - میزان تفويض يا عدم تفويض اختیار به مديران و كاركنانسازماندهي
 - میزان آزادي عمل كاركنان در طراحي مشاغل فردي و گروهي

 - میزان و نحوه پشتیباني از خط مشي ها و قوانین و نوع اعمال آنها

 - نوع روش انتخابي برای به انگیزش درآوردن كاركنان و نحوه اجرارهبري
 - نوع سبک رهبري مورد استفاده در سازمان و نحوه اعمال آن

 - نوع سبک ارتباطي موجود در سازمان و نحوه اعمال آن در سطوح مختلف

 - نوع كنترل )مستقیم يا غیرمستقیم( مديران بر اعمال كاركنانکنترل
 - میزان تأكید بر خودارزيابي و خودكنترلي كاركنان و مديران

 - سبک كاربردي برای ارزيابي عملکرد كاركنان و مديران و نوع معیارها
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ویژگي هاي مدل فرهنگي رابینز
استنباط  از  سازماني، سیستمي  فرهنگ  از  مقصود  اگر  كه  مي كند  بیان  رابینز  مدل 
مشترک است كه اعضا نسبت به يکديگر دارند، اين سیستم از مجموعه اي از ويژگي هاي 
كلیدي برخوردار است كه در سازمان به آن ارج مي نهد يا براي آن ارزش قائل است 
و در نهايت ويژگي هاي ده گانه زير را معرف و بیانگر عصاره فرهنگ سازمان مي داند 

)رابینز، 1374: 972(.

1 .  هویت سازماني1
زيرا  مهم اند؛  بشناسند  رسمیت  به  را  سازمان  رسالت  كه  كاركناني  مديريت،  براي 
كاركناني كه نسبت به سازمان تعهد دارند، معتقدند سازمان بهترين مکان براي انجام 
وظیفه است و چشم به استخدام در جاي ديگري ندارند؛ لذا آثار مثبتي براي سازمان 
اين  رسالت سازمان سازگارند،  و  اهداف  ارزش ها،  با  افراد  وقتي  اين،  بر  دارند. علاوه 
ارزش ها را در تصمیم هايي كه در سازمان اتخاذ مي كنند، دخالت مي دهند. اينجاست 

كه همسويي و يگانه شدن فرد بروز پیدا مي كند.

2 .  میزان ریسک  پذیري2
صاحب نظران تحمل ريسک را تابعي از ترجیحات فردي، نگرشي، دانش و توانايي فرد 
مي دانند. درک قوي از ريسک و فرايند آن موجب نگرش مثبت مي شود. توانايي هم 
تابعي از دانش فرد است، زيرا اطلاعات در اين زمینه به توانايي مي انجامد. شايد بدين 
انتخاب مي كند، چنین ظرفیت و  علت باشد كه وقتي فردي موقعیت ريسک مدار را 

توانايي را در خود مي بیند و بالعکس.

 3. کنترل3
در اكثر سازمان ها تنشي بین تغییرپذير بودن رفتار انسان و نیاز و تمايل سازمان به 
»پیش بیني و قاعده مند كردن«4 رفتار و فعالیت هاي اعضا وجود دارد. براي سازمان هايي 
كه در شرايط مخاطره آمیز كار مي كنند اين نیاز به طور مضاعف احساس می شود، زيرا 
نه تنها رفتار را بايد قاعده مند كرد، بلکه تضمین سلامت و امنیت افراد هم بايد فراهم 

شود.
1 .Organizatinal Identity
2  .Risk Tolerance
3  . Control
4 .Predictability & Regularity 
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4 .  تحمل تضاد1 
اكثر مديران با فرهنگ هايی مختلف و متنوع سر و كار دارند؛ لذا بروز تضاد بین افراد و 
سازمان ها و حتي ملت ها، امری غیرقابل اجتناب است. در كوچک ترين سطح آن تضاد 
بین فردي تضادي است كه بین دو يا چند نفر كه بین خود اختلافي بر سر نگرش ها، 

ارزش ها و رفتار دارند، به وجود مي آيد.

5 . نوآوري فردي2
نو آوري ممکن است شامل توسعه و ايجاد محصول يا خدمت جديد، فرايند ساخت و 
تولید جديد، تکنولوژي جديد يا تغییر در مسیر و جهت راهبردی سازمان باشد. به طور 
كلي نوآوري به دنبال بهبود اثربخشي سازمان هايي است كه به تغییرات محیط بیروني 

و دروني خود واكنش فعالانه نشان مي دهند.

6  . هدایت و سرپرستي3
ويژگي هاي فردي، شغلي و سازماني بر هدايت و سرپرستي تأثیر مي گذارند. هدايت و 
سرپرستي فرايندي است كه در آن افراد با وظیفه و كار خود آشنا می شوند تا در نهايت 

بدانند درست انجام دادن كار چگونه است. 

7 .  انسجام سازماني4
در  سازماني  واحدهاي  و  گروه ها  افراد،  پیوستگي  و  وحدت  اتحاد،  معناي  به  انسجام 
پیوستن و متحد شدن به همديگر براي تحقق اهداف مشترک است كه در اينجا نه تنها 
علايق و نگرش ها هم راستا و همگرا می شود، بلکه انعطاف پذيري بالا می رود و تعارضات 

به حداقل فروكش مي كند.

 8. الگوي ارتباطي5
منظور از ارتباطات، مشخص كردن حدي است كه روابط سازماني به سلسله مراتب 

اختیار در سازمان محدود مي شود.

1 . Conflict Toletance 
2  . Individual Initiative
3 . Direction 
4 . Organizational Integration
5 .Communication Pattern
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9 . حمایت مدیریتي1
زندگي  از  فراتر  گاهي  كه  است  زيردستان  به  مديريتي، كمک  ابعاد حمايت  از  يکي 
سازماني فرد، به زندگي شخصي او باز مي گردد. طبق اين ويژگي ها، اصل بر اين است 
كه مدير از زيردستان حمايت می كند و به درخواست كمک آنها پاسخ مثبت مي دهد.

10.  سیستم پاداش2
پاداش دريافتي فرد يا به علت وظايف محوله در حد عادي و متعارف است كه در اين 
صورت حقوق يا دستمزد نامیده مي شود يا به دلیل انجام وظايف در سطحي بالاتر از 
استانداردهاي عادي كار است كه در اين صورت از پاداش به عنوان مزاياي فوق العاده 

برای كار فوق العاده برخوردار مي  شود )رابینز،1374: 974-972(.

مدل دنیسون
نتیجه  اين  به  و  انجام داد  اثربخشي، تحقیقي  و  دنیسون در زمینه  فرهنگ سازماني 
رسید كه رابطه مناسب با راهبرد، محیط و فرهنگ به گونه اي است كه مي توان آن را 

در چهار گروه گنجاند )ايران زاده، 107:1377(.
اين گروه ها به دو عامل بستگي دارند:

نخست، میزاني كه محیط رقابتي بايد تغییر كند يا ثابت بماند.
 دوم، میزاني كه توجه سازمان به امور داخلي يا خارجي معطوف شود. با توجه به اين تفاوت ها،

چهار گروه مذكور عبارت اند از: فرهنگ انعطاف پذيري، مشاركتي، مأموريتي و تداوم رويه.

1 . فرهنگ انعطاف پذیري3
نظر  از  و  انعطاف پذيري  مجراي  از  كه  است  اين  انعطاف پذير  فرهنگ  ويژگي هاي  از 
راهبردی به محیط خارجي توجه دارد و در تلاش است نیازهاي مشتريان تأمین شود. 
در اين فرهنگ، هنجارها و باورها مورد تأيید قرار مي گیرند تا بتوان علايم موجود در 
محیط را شناسايي و تفسیر كرد و بر آن اساس واكنش مناسب از خود نشان داد، يا 
رفتاري مناسب در پیش گرفت. چنین سازماني بايد در مقابل طرح هاي جديد واصلي 
به سرعت از خود واكنش نشان دهد و توانايی آن را داشته باشد كه تجديد ساختار كند 

و براي انجام كاری جديد، مجموعه رفتارهايي جديد در پیش گیرد.

1 .Management Control
2 .Reward Support
3 . Adaptability Culture
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هنجارهاي  و  باورها  از  نوعي  مشوق  واقع  در  سازگاري  يا  انعطاف پذيري  فرهنگ 
رفتاري است كه مي تواند سازمان را در كشف، ترجمه و تفسیر نمادهاي محیطي در 
قالب رفتارهاي نوين پشتیباني كند. اين نوع سازمان ها بايد به نیازهاي محیطي پاسخ 
شتابنده دهند، ساختار خود را تندگونه تعديل كنند و الزام هاي نوين را به آساني به 

كار گیرند.

 2. فرهنگ رسالتي )مأموریتی(1
را  نیازهاي محیط خارجي  بر آن حاكم است مي كوشد  سازماني كه چنین فرهنگي 
تأمین كند، ولي الزامي در خود نمی بیند كه به سرعت دست خوش تغییرات شود. در 
فرهنگ رسالتي به ديد گاه مشترک )از نظر هدف سازمان( توجه زيادي مي شود. افراد 
كاملًا در جريان امور و مسیري كه شركت بايد طي كند، و نوع نقش و هدف سازمان 
قرار مي گیرند. رهبران سازمان به ديدگاه مشترک مي رسند، آينده را ترسیم مي  كنند، 
آن را در معرض ديد همگان قرار مي دهند و تصوير به گونه اي درمي آيد كه براي يکايک 

اعضاي سازمان اهمیت خاصي می يابد.

 3. فرهنگ مشارکتي2
اولین تأكید اين فرهنگ، دخالت دادن و مشاركت در كارها با توجه به انتظارات در حال 
تغییر و شتابنده محیط برون سازماني است. هدف سازمان در اين حالت پاسخگويي 
سريع به محیط و افزايش بازدهي است. از ديدگاه فرهنگ مشاركتي، دخالت و شركت 
افراد سازمان  در  تعلق  و  آفريننده  حس مسئولیت  فعالیت هاي سازمان،  در  كاركنان 
است كه در راستاي آن میزان تعهد افراد به هدف ها و مسئولیت هاي سازمان به نحو 

فزاينده اي بیشتر مي شود. 
بعضي از سازمان ها كه داراي چنین فرهنگي هستند به كاركنان و اعضاي سازمان 
اهمیت زيادي مي دهند و بدين لحاظ توانسته اند خود را با بازارهاي در حال تغییر و پر 
رقابت تطبیق دهند. اين سازمان ها هم چنین به مشاركت افراد اهمیت بسیار مي دهند، 
همه افراد شركت اعم از كارگر، كاركنان و مديران به حساب مي آيند و در امور مختلفي 

مشاركت داده مي شوند.

 4. فرهنگ مبتني بر تداوم
سازماني كه چنین فرهنگي بر آن حاكم باشد، بر امور درون سازماني تأكید مي كند و 

1 . Mission Culture
2 . Involvement Culture
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مي كوشد خود را در محیط ثابت بپندارد و از نظر رفتار، نوعي تداوم رويه پیش گیرد. 
چنین سازماني داراي فرهنگي است كه در آن روش يا شیوه انجام كارها مورد توجه و 
تأكید قرار مي گیرد؛ علايم، نشانه ها، قهرمان ها و جشن ها موجب همکاري بیشتر، تأيید 
سنت و اجراي سیاست ها و روش هاي پابرجايي مي شوند كه در جهت تأمین اهداف به 
اجرا درمي آيند. در چنین سازماني، افراد مشاركت چندانفعالي ندارند، ولي به تداوم در 
رفتار، سازگاري افراد با سنت هاي مرسوم، همکاري و اشتراک مساعي اهمیت زيادي 
می دهند. موفقیت سازمان در گرو يکپارچگي، انسجام و داشتن كارايي يا راندمان زياد 

است. )ایران زاده، 1377 :111-108(

شکل 1 ـ مدل دنیسون )ایران زاده،111:1377(

همان طور كه در مدل دنیسون ديده مي شود، اين مدل داراي دو محور عمودي و 
افقي است كه مدل را به چهار قسمت )ربع دايره( تقسیم كرده است:

محور عمودي دربرگیرنده میزان و نوع تمركز فرهنگ سازماني است. اين محور از 
يک طرف به تمركز داخلي و از طرف ديگر به تمركز خارجي منتهي مي شود.

محور افقي نیز به میزان انعطاف سازمان اشاره دارد كه از يک طرف به فرهنگ 
ايستا و از طرف ديگر به فرهنگ منعطف منتهي مي شود.

مدل شاین
توجه  مورد  سازماني  فرهنگ  مطالعه  در  كه  است  مدل هايي  متداول ترين  از  يکي 
مي كند:  تشريح  چنین  را  سازماني  فرهنگ  شاين  است.  گرفته  قرار  پژوهشگران 
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افراد، آن را براي  از  از مفروضات پايه اي است كه گروهي  الگويي  »فرهنگ سازماني 
مقابله با مشکلات انطباق با محیط خارجي و انسجام در محیط داخلي ابداع، كشف و 
ايجاد كرده اند. اين مفروضات، به سطح ارزش ها می رسند و در نهايت، به افراد تازه وارد 
تعلیم داده مي شوند تا در صورت مواجهه با مشکلات، طبق آن ارزش ها ادراک، تفکر و 

احساس كنند« )شاين، 1985: 3(.
بر اين اساس، الگوي فرهنگ سازماني ادگار شاين داراي سه سطح زير است:

ـ ساخته ها و آفريده ها؛
ـ ارزش ها؛

ـ مفروضات اساسي.
هم چنین شاين سه نوع بعد فرهنگي را معرفي مي كند كه عبارت اند از: 

1 .  فرهنگ اپراتوري1)عملیاتی(
موضعي  به  طور  زيرا  كارهاست؛  فرهنگ جزو مشکل ترين  اين  توصیف  و  تشريح 

)محلي( در سازمان ها و بین واحدهاي عملیاتي شکل مي گیرد.
ويژگي هاي فرهنگ اپراتوري به قرار زير است:

 ـ عمل هر سازماني در نهايت عمل افراد آن است.
ـ موفقیت مؤسسه و شركت به دانش افراد، مهارت ها، توانايي يادگیري و تعهدات 

آنها بستگي دارد.
و  اصلي  تکنولوژي  برپايه  و  است  موضعي  و  محلي  نیاز  مورد  مهارت  و  دانش  ـ 

هسته اي سازمان قرار دارد.
ـ اين مهم نیست كه به چه دقتي فرايند تولید، مهندسي شده است يا به چه دقتي 
قوانین و مقررات )روش ها( معین شده باشد، بلکه اپراتورها بايد با مقتضیات غیرقابل 

پیش بیني دست و پنجه نرم كنند.
ـ اپراتورها بايد ظرفیت يادگیري و رويارويي با مسائل غیرمترقبه را داشته باشند.

2 .  فرهنگ مهندسي2
در تمام سازمان ها گروهي هستند كه نماينده  عناصر پايه اي طراحي تکنولوژي را ـ كه 
اساس كار سازمان است ـ نشان مي دهند و دانش كاركرد و بهره گیري از آن تکنولوژي 
را دارند. اين جامعة حرفه اي در تمام ملل و صنايع وجود دارد و خیلي خوب مي تواند 
1 . Operational Culture
2 . Engineering Culture
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عنوان فرهنگ مهندسي را به خود بگیرد.
مشخصات فرهنگ مهندسی به قرار زير است: 

ـ با ديدي خوش بینانه و به  طور فعالانه اي مي توان يا بايد بر طبیعت تسلط پیدا 
كرد.

ـ آنچه ممکن است بايد انجام شود.
ـ بر پايه علوم و تکنولوژي موجود استوار است.

ـ ابهامات و مشکلات، محرک هايي براي غلبه بر آن مي شود.
ـ عمل گرايي موجب تمركز در جهت تولیدات و نتايج مفید مي شود.

ـ كمال گرايي موجب تمركز در آراستگي، سادگي و دقت مي شود: تمیز باش، ساده 
باش.

ـ ارجحیت قائل شدن براي راه حل هاي »آزاد افراد« به منظور كار با اشیا؛
ـ دنیاي ايده آل، كار با فرايندها و ماشین هاي دقیق و ظريف است كه از دقت و 

هماهنگي كامل برخوردارند.
ـ ايمني محور؛ تماماً در جهت ايمني طراحي شده است.

ـ ترجیح تفکر كمّي، علت و معلولي ساده و مسائل خطي )شاين، 1985: 6(.

ـ دیدگاه کاملًا واقع گرایانه
مهندسي  جذب  نخست  وهله  در  مختلف،  تخصص هاي  با  تکنوكرات ها  و  مهندسان 
شده اند؛ زيرا مهندسي انتزاعي و غیرشخصي است. تحصیلات آنها، ديدگاه شان را مبني 
بر اينکه مشکلات راه حل هاي انتزاعي دارند و  اصولاً اين راه حل ها مي تواند در دنیاي 
تقويت  درآيد،  اجرا  به  انساني،  اشتباه هاي  از  فارغ  سیستم هايي  و  تولیدات  با  واقعي 
مي كند. مهندساني كه اين واژه ها را در گسترده ترين معنايش به كار مي برند، طراحان 
محصولات و سیستم هايي هستند كه از مطلوبیت، برازندگي، ثبات، كارايي و ايمني 
برخوردارند؛ شايد همان طور كه در مورد تخصص معماري يا در مورد تقاضاي رشته  
زيباشناسي مطرح است، اما آنها اساساً به گونه اي طراحي شده اند كه نیازمند پاسخ هاي 
استاندارد  از اشخاص )افراد( اپراتور هستند يا در حالت ايده آل اصلًا نیازي به افراد 

اپراتور ندارند.
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3 .  فرهنگ مدیریتي)اجرایي(1 
سومین نوع فرهنگ مديريت كه مورد بررسي قرار مي گیرد، فرهنگ مديريت اجرايي 
ارشد  مديريت  كه  است  مشترک  نامشهود  مفروضات  از  مجموعه اي  حاوي  كه  است 
)اجرايي(  مديريت  ديدگاه  اين  آن مشترک اند.  در  آنها  زيردستان مستقیم  و  اجرايي 
با كارهاي مقدماتي توسط هیأت  ايجاد و  حول ضرورت حفظ سلامت مالي سازمان 
مديره، سرمايه گذاران و بازارهاي سرمايه تغذيه مي شود . عصاره  اين فرهنگ مديريتي 

)اجرايي( به شرح زير است:
ـ تمركز بر مسائل مالي؛

ـ تصوير از خويشتن )خودتصويري(: قهرمان تنهاي در حال جنگ؛
 ـ سلسله مراتب و تمركز روي فردگرايي؛

ـ تمركز بر كارها و كنترل.
همان طور كه مديران در سطوح سلسله مراتب سازماني بالا و بالاتر می روند، سطح 
بیشتر  مالي  با مسائل  بايد  تنها  نه  آنها  بیشتر مي شود.  آنها  پاسخگويي  و  مسئولیتي 
درگیر شوند، بلکه درمي يابند كه مشاهده و تأثیرگذاري بر كار اصلي سازمان دشوار و 
دشوارتر مي شود. آنها پي  مي برند كه بايد از راه دور، مديريت كنند و اين اكتشاف به  
طور اجتناب ناپذيري آنها را وادار به فکر كردن بر اساس سیستم هاي كنترل و روال و 
رويه هايي مي كند كه به  طور فزاينده اي غیرشخصي مي شود. به دلیل آنکه پاسخگويي 
معمولاً تمركز يافته و به سمت رأس سازمان ها در جريان است، مديران اجرايي وقتي 
متوجه مي شوند كه دريافت اطلاعات معتبر و صحیح، دشوار و دشوارتر است، احساس 
نیاز فزاينده ای به دانستن آنچه در جريان وقوع است، پیدا مي كنند. اين نیاز به  داشتن 
كنار  در  مبسوط  و  دقیق  اطلاعاتي  ايجاد سیستم هاي  به  را  آنها  كنترل،  و  اطلاعات 

سیستم هاي كنترلي مي كشاند )شاين،1379: 79ـ71(.

فرایند مدیریت فرهنگ سازماني
شناسايي  به  مداوم  طور  به  كه  است  فرايندي  از  عبارت  سازماني  فرهنگ  مديريت 
فرهنگ موجود و فرهنگ سازماني مطلوب می پردازد و به منظور تغییر فرهنگ موجود 
و توسعه و پرورش ارزش ها و الگوهاي رفتاري مطلوب اقدام مي كند. اين فرايند تحت 
در  رولینسون  ديدگاه  از  مذكور  فرايند  است.  سازماني  بیروني  محیط  فرهنگ  تأثیر 

1 . ExectiveCulture



47

لی
ضائ

دف
حم

ي/ ا
ارت

نظ
ي 

ها
ان 

زم
سا

در 
ی 

سان
ت ان

رام
ر ک

ی ب
بتن

و م
ار 

مد
ت 

لای
ر،و

حو
ه م

 فق
نی

زما
سا

گ 
هن

فر
ل 

مد
ی 

وم
فه

ب م
چو

چار
ئه 

ارا
   

نمودار به نمايش درآمده است )رولینسون،1 1998 : 556 ـ 554(. 

نمودار 1 ـ فرایند مدیریت فرهنگی سازمانی رولینسون

معرفت و فقه اسلامی و فرهنگ سازمان های نظارتی
براي جامعه ای ديني و نظام اسلامي، »فرهنگ سازماني مطلوب« فرهنگي است كه از 
اعتقادات و باورهاي ديني آن جامعه نشأت گرفته باشد. مقصود از اين كلام آن نیست 
فرهنگ  كه  آن  است  مقصود  بلکه  گرفت،  جامعه  از  بايد  را  نظام  ديني  باورهاي  كه 
سازماني مطلوب حاكم بر همه اركان نظام بايد مبتني بر آموزه هاي ديني و مذهبي ای 
باشد كه افراد آن جامعه معتقد به آن هستند. به عبارتی، چون جامعه ما »مسلمان« 
و نظام حکومتي مورد خواست و پذير ش ما »نظام اسلامي« است، دين و آموزه هاي 
ديني به عنوان مفروضات پايه و مبانی زيربنايی، نقش اصلي و تعیین كننده در فرهنگ 

حاكم بر سازمان ها دارد. 
1  .Rollinson
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آخرت  و هم سعادت  دنیا  مورد سعادت  در  اسلام هم  دين  قلمرو  ديگر  از طرف 
برنامه دارد و منحصر به آخرت گرايي نیست. »فقه« نیز پاسخگوي همه نیازهاي بشر 
البته  دارد.  ادعايي  و چنین  است  اداره جامعه  تئوري  بر  اسلامي مشتمل  فقه  است. 
اين موضوعات در جاي خود نیاز به بحث و تحقیق دارد كه در اين مقاله به عنوان 

پیش فرض و »اصل موضوعي« پذيرفته شده تلقي مي گردد. 
با نگاهی كلي به آيات و روايات و سیره معصومین)علیهم السّلام( به خوبي روشن 
مي شود كه هدف اصلي دين، تشکیل »حکومت« مبتني بر شاخصه هاي الهي و ديني 
است. قرآن مجید بیش از 250 مرتبه بر واژه »حق« تأكید كرده و بسیاري از اين آيات 
شريفه در مورد لزوم مطابق حق بودن حکومت است )رک: ص/26؛1كهف/ 442(. در 
ده ها آيه شريفه ديگر بدون كلمه »حق«، فرموده است كه بايد حکومت طبق »ما انزل 

الله« باشد )مائده/ 44 تا 49(. 
در اين چند آيه شريفه هفت بار خداوند متعال لزوم مطابقت حکم را )كه گاهي 
اصل حکومت  به معني  و گاهي  از شئون حکومت،  يکي  عنوان  به  به معني قضاوت 
است( با »ما انزل الله« تذكر داده است. هرچند از اين گونه مباحث در متن دين بسیار 
است، اما اينجا مقام بیان لزوم و ضرورت مطابقت حکومت با دين و آموزه هاي ديني، 
و ضرورت مطابقت فرهنگ سازماني با دستورهای شرع مقدس نیست؛ زيرا اصل اين 
ضرورت به عنوان يک اصل مسلم پذيرفته  شده است كه هر شخص مسلماني بايد آن 
را قبول داشته باشد. آنچه در اينجا حايز اهمیت است، بیان كیفیت و الگوي مناسب 
براي فرهنگ مطلوب در سازمان های نظارتی است. به عبارت ديگر، در اينجا »مباني« 
و »مؤلفه هاي« تأثیرگذار در فرهنگ مطلوب سازماني كه منبعث از شرع مقدس باشند، 

مورد اشاره قرار مي گیرد تا معلوم شود كه:
1. دين در اين خصوص تعلیمات و دستورهای فراواني دارد و مي توان يک سازمان 

نظارتی قوي و كارآمد مبتني بر »فقه« را طراحي كرد. 
2. از تفکر يا عملکرد سکولاريستي مبتني بر جدايي كار نظارتی از احکام فقهي و 

اخلاقي جلوگیري كرد، و پاسخ عیني و عملي به آن انديشه داد.
3. معلوم شود كه رهنمودها و منوياّت حضرت امام راحل و مقام معظم رهبري در 
اين خصوص صرفاً »توصیه هاي اخلاقي« و موعظه و نصیحت نیست بلکه دستورهای 

لازم الاجرا و ترسیم كننده سیاست ها و نحوه عملکرد در »دستگاه های نظارتی« است.

1  . يا داود اناّ جعلناک خلیفهً فی الارض فاحکم بین الناس بالحقّ و لا تتّبع الهوی فیضلکّ عن سبیل الله انّ 
الذين يضّلون عن سبیل الله لهم عذابٌ شديد بما نسوا يوم الحساب.

2  . هنا لک الولايه لله الحقّ هو خیرٌ ثواباً و خیرٌ عقباً.
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 ضرورت پرداختن به فقه در فرهنگ سازمان های نظارتی
در حکومت ديني هم بايد دين باوران و دين داران و صالحان حاكمیت و ادارة حکومت 
را در دست داشته باشند و هم دين به معناي واقعي بر تمام عرصه ها و زواياي حکومت، 
حاكمیت داشته باشد و هر يک از اين دو به تنهايي شرط لازم محسوب مي شود، نه 

شرط كافي. 
در نظام جمهوري اسلامي ايران، طبق اصل هاي چهارم و پنجم قانون اساسی، هم 
قوانین و مقررات بايد اسلامي باشد و هم در رأس نظام، ولي فقیه، عهده دار امامت و 

زعامت امت اسلامي هستند. 
تفقه در منابع ديني به معناي عام و فقه به معناي خاص می تواند اين نیاز اساسي 
و نجات بخش )يعني حاكمیت دين بر تمام شئون اداره دستگاه های نظارتی كشور( را 
تأمین كند و خاتمیت دين اسلام و قابلیت و كارآمدي پايان ناپذير فقه شیعي از يک 
سو و وجود نگرش و تفکر عمیق ديني و ايمان راسخ الهي در دستگاه های نظارتی از 

سوي ديگر، ضامن تأمین اين نیاز حیاتي هستند. 
در طول سال های پس از انقلاب، تلاش هاي خوبي در زمینة فقه در فرهنگ سازمانی 
سازمان هاي  فوري  و  ضروري  نیازهاي  توانسته  و  گرفته  صورت  نظارتی  دستگاه های 
نظارتی كشور را رفع كند؛ اما با خلأها، كاستي ها و ضعف هاي زيادي مواجه است. لذا 
ضمن پاسداشت و عمل به آنچه تاكنون در اين زمینه تولید شده است، ضرورت دارد 
با شناخت و بیان خلأها و كاستي هاي موجود، گام هاي بلندتري در تکمیل و توسعه 

اين مسیر برداشته شود. 

مروري بر جایگاه فقه حداکثري با نگرش حکومتي در اندیشه حضرت امام خمینی)ره( 
و مقام معظم رهبری)مد ظله العالي(

 1 .  فقه حداکثري شیعي در نگاه و کلام حضرت امام خمیني)ره(
حکومت در نظر مجتهد واقعي، فلسفه عملي تمام فقه در تمام زواياي زندگي بشريت 
است )امام خمینی،1368: 28(. حکومت نشان دهنده جنبه عملي فقه در برخورد با 
تمام معضلات اجتماعي، سیاسي، نظامي و فرهنگي است. فقه تئوري واقعي و كامل 

اداره انسان، از گهواره تا گور است.
همه ترس استکبار از همین مسئله است كه فقه و اجتهاد، جنبه عیني و عملي پیدا 

كند و قدرت برخورد در مسلمانان به وجود آورد.
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ما بايد بدون توجه به غرب حیله گر و شرق متجاوز و فارغ از ديپلماسي حاكم بر 
جهان، درصدد تحقق فقه عملي اسلام برآيیم والا مادامي كه فقه در سینة علما مستور 
بماند، ضرري متوجه جهانخوران نیست و روحانیت تا در همة مسائل و مشکلات حضور 
اداره جامعه كافي  براي  اجتهاد مصطلح  باشد، نمي تواند درک كند كه  نداشته  فعال 

نیست )امام خمینی، 1368: 32(.

2 .  فقه حداکثري شیعي در نگاه و کلام مقام معظم رهبري 
ما بايد فقه اسلامي را در جامعه پیاده كنیم. فقه اسلامي، فقه طهارت و نجاسات و 
بر همه جوانب  بر جوانبي است كه منطبق  عبادات كه نیست. فقه اسلامي مشتمل 
زندگي انسان است: فردي، اجتماعي، سیاسي، عبادي، نظامي و اقتصادي. فقه  الله الاكبر 
اين است. آن چیزي كه زندگي انسان را اداره مي كند؛ يعني ذهن و مغز و دل و جان 
و آداب زندگي و ارتباطات اجتماعي و ارتباطات سیاسي و وضع معیشتي و ارتباطات 
خارجي، فقه است... ما مسائل اقتصادي، نظامي و سیاست خارجي و ارتباطات اخلاقي 

خود را بايستي از دين در بیاوريم )آيت الله خامنه ای،1370(.    
فقه مصطلح اسلامي متضمن مجموعه  كاملي از مباحثي است كه ... متکفل تنظیم 
روابط میان افراد جامعه بشري است و نظامات و مقررات حاكم بر زندگي بشر از جهات 

گوناگون را شامل مي شود )آيت الله خامنه ای، 1372(.
روي آوردن به فقه حکومتي و استخراج احکام الهي در همه  شئون يک حکومت و 
نظر به همة احکام فقهي با نگرش حکومتي يعني ملاحظه تأثیر هر حکمي از احکام 
در تشکیل جامعه نمونه و حیات طیبه اسلامي، امروز يکي از واجبات اساسي در حوزه  

فقه اسلامي است )آيت الله خامنه ای، 1371(.
با عنايت به نگاه عمیق و حکیمانه حضرت امام خمیني)ره( و مقام معظم رهبري 
كه معتقد به فقه با نگرش حکومتي هستند و فقه را  تئوري واقعي و كامل اداره يک 
حکومت و نظام ديني و الهي مي دانند، فقه، بیشتر در حوزه فقه فردي مورد توجه و 
بسط و توسعه قرار گرفته است، تا فقه اداره حکومت. حال آنکه صرفاً بیان احکام حلال 
و حرام براي ادارة حکومت كافي نیست، بلکه استنباط ديني در كشف، تدوين، طراحی 
الزامات آن نیز به شدت مورد  و نهادينه سازی نظامات جامع اجتماعی و حکومتی و 
نیاز است؛ زيرا نظامات ديني، فقه را در متن حکومت نهادينه می كنند و احکام حلال 

و حرام بخشي از فقه محسوب مي شوند نه همة آن.
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مباني اعتقادي
1 . ایمان به غیب

مقصود از ايمان به غیب آن است كه باور كنیم به وجود خداوند متعال، و اينکه مراقب 
انجام می دهید،  اعمال ماست؛ چنان كه خداوند می فرمايد: »هر عملی كه  بر  ناظر  و 
بر آن آگاه می شوند«1 )توبه/ 94 و  السلام و مؤمنان  ائمه علیهم  خداوند و پیامبر و 

105(. به تعبیر ديگر »خداوند در كمین گاه است« )فجر/ 14(.2 
باور به قیامت و حساب و كتاب الهي و باور به فرشتگان، به خصوص دو فرشته 
رقیب و عتید )ق/ 18( داشته باشیم. مأمور و مسئولي كه چنین اعتقادي داشته باشد، 
دائماً خود را در محضر خداوند می بیند و مي داند كه فرشتگان الهي همه اعمال او را 
باشد. چنین كسي خود را »عبد«  بايد روز قیامت پاسخگو  ثبت و ضبط می كنند و 
مي داند، خود را خادم مردم و نه رئیس و زعیم آنان مي داند. چنین مأموري در مواجهه 
با مفاسد و منکرات قصد اصلاح دارد نه قصد برخورد، و با بندگان خداوند با مهرباني 
رفتار می كند و از تهمت، سوء ظن، افراط و تفريط، توهم تکلیف و .... به شدت پرهیز 

خواهد كرد.
 

2 . احترام و ارزش و کرامت انساني

يکي از باورهاي اعتقادي دين اسلام كرامت انساني است؛ چنان كه خداوند فرمود: »ما 
بنی آدم را كرامت بخشیديم«3 )اسراء/70(. امام خمیني مي فرمايد: »بندگان خدا را ـ 
هر چند در لباس اوباش و اهل معصیت هستندـ مقصر نشماريد كه اينها از مهلکات 
نفس است و موجب عجب به ايمان و اخلاق و اعمالي است كه سرچشمه همه مفاسد 
است« )امام خمیني، 1375: 52(. بنابراين هر انساني هرچند ظاهراً جزء افراد شرور 
و اهل گناه و معصیت باشد، باز احترام دارد و تحقیر و توهین او جايز نیست. انسان 
داراي مقام خلافت الهي است و خلیفه خداوند سزاوار تکريم و احترام است؛ به عبارت 
ديگر »من عشق شیئاً عشق آثاره« )هر كس چیزي را دوست بدارد، آثار آن را نیز 
دوست خواهد داشت(. اگر كسي خداوند را دوست بدارد، انسان ها را كه آثار و مخلوقات 
و  مردم  به  و عشق  محبت  براساس  رفتار  بنابراين  داشت.  دوست خواهد  او هستند، 

1 . قل اعِمَلوا فَسَیَرَي الله عَمَلکُم و رَسوله وَالمُؤمِنوُن
2 . انّ ربکّ لبالمرصاد

3 . و لقد كرّمنا بني آدم
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خیرخواهي نسبت به آنان ضرورت دارد و بايد بین انسان و عمل انسان فرق گذاشت.  
ما بايد با عمل انسان هاي فاسد و تبهکار مخالف باشیم، ولي با خود انسان ،حتي افراد 
اوباش و اهل معصیت، نبايد مخالف بود، بلکه بايد همه را به چشم بندگان خدا نگاه 

كرد و علاقه به حفظ و تکريم و احترام آنان داشت. 

3. اعتقاد به ولایت تشریعي و اینکه قانون گذاري در انحصار خداي متعال است

طبق اعتقادات اسلامي، »ولايت تشريعي« به معناي قانون گذاري، از توابع و آثار ربوبیت 
خداوند است و چون خداوند متعال خالق و پروردگار جهان است، حاكمیت و جعل 
قانون نیز در انحصار اوست. انسان هرگز نمي تواند قانون گذار باشد؛ زيرا اولاً علم به همه 
مصالح و مفاسد واقعي ندارد؛ ثانیاً همه نیازهاي بشر را نمي شناسد؛ ثالثاً در اين شناخت 
و علم خود، فراوان دچار خطا و اشتباه مي شود؛ رابعاً چه بسا در قانون گذاري مصلحت 
و منافع شخصي خود را بر منافع اجتماعي مقدم بدارد؛ در حالي كه خداي متعال چون 
خالق و آفريدگار انسان است، علم مطلق دارد و علم غیب هرگز خطا  و اشتباه ندارد 
و منفعت شخصي نیز براي خداوند قابل تصور نیست، پس هیچ كدام از مشکلات فوق 

وجود ندارد و قطعاً قانون الهي مقدم بر قانون بشري خواهد بود. 
قرآن كريم نیز می فرمايد: »قانون و دستور منحصراً در اختیار خداي متعال است« 
كه  مي  شود  محسوب  ديني  جامعه ای  وقتي  بنابراين   1.)67 و   40 يوسف/  )انعام/57؛ 
قوانین آن ديني باشد و جامعه اي كه قوانین آن براساس كتاب و سنت نباشد، جامعه ای 
باور  نظارتی  اعضاي دستگاه های  تمام  بايد  اعتقادي،  مبناي  اين  است. طبق  سکولار 
داشته باشند كه قانون و دستورها بايد منبعث از شرع و مطابق آن باشد و نمي توان 
و  مراقبت  و  تعقیب  شنود،  تجسس،  جرايم،  با  مقابله  روش هاي  و  امنیتي  قوانین 
را  عین حال خود  در  و  اجرا كرد  غربي  آموزه هاي كشورهاي  براساس  را  بازجويي ها 
اعضاي جامعه ای ديني دانست. طبق اين مبناي اعتقادي، »فرهنگ مطلوب سازماني« 
كارهاي  مراحل  تمام  بايد  كه  باشد  كرده  باور  و  بوده  غیرسکولار  كه  است  فرهنگي 

نظارتی مطابق دستورهای الهي و شرع مقدس باشد. 
با توجه به روش تحلیل محتوا، در اين بخش از مقاله دو موضوع اساسی استخراج 

شد: 
1 . ان الحکم الا لله
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 1 . فرهنگ سازمانی مطلوب برای سازمان های نظارتی بايد بر صبغه و محوريت 
فقه بنیان نهاده شود.

2 . در اين باب بعد تعیین كننده فرهنگ سازمانی تدين و پارسايی خواهد بود.
اين هر دو نتیجه، در ساخت چارچوب مفهومی مدل در اين مقاله مورد بهره برداری 
بعد  از چهار  بعد  به صورت يک  ديگری  و  فرهنگ،  زيرين  در لايه  يکی  قرار گرفت: 

مستخرج از لايه زيرين.

4 . تدابیر و رهنمودهای حضرت امام خمینی)ره( و مقام معظم رهبری )مد ظله العالی(

و  است،  حاكمیت  با  ارتباط  كشوری  هر  در  نظارتی  سازمان های  جوهرة  كه  آنجا  از 
به  معنابخش  عامل  قانونی،  و  اعتقادی  مبانی  بر  مبتنی  ايران  اسلامی  جمهوری  در 
اصل  نقل،  و  عقل  از  بهره برداری  با  دلیل،  همین  به  است؛  فقیه  ولايت  حوزه،  اين 
ولايت محوری و فقه محور بودن در مركزيت فرهنگ سازمانی اين سازمان ها به عنوان 
لايه زيرين1 جای می گیرد. برای تحقق لايه های بعدی، يعنی تعیین ابعاد و مؤلفه ها، 
سراغ اين منبع گويا رفته ايم و از بیانات و تدابیر حضرت امام)ره( و مقام معظم رهبری 

)مدظله العالی( استفاده كرده ايم. 
با توجه به چند فراز از بیانات حضرت امام خمینی)ره(، دست كم سه محور استخراج 

می شود:
1 . نظم و انسجام سازمانی )كه اگر نباشد، توحید از دست رفته است(.
2 . ولايت مداری )و تعیین قالب فرمان پذيری و فرمان برداری سازمانی(؛

3 . تدين و پارسايی و مراقبت و خودپايی معنوی.
در بیانات و تدابیر مقام معظم رهبری )مدظله العالی( كه به اشاره معظم له توصیه 
نیستند و فرمان تلقی می شوند، موارد فراوانی نهفته است كه جمع بندی آن به شرح 

زير  ارائه می شود:
 1. هوشیاری، هوشیاری اطلاعاتی، سازمان هوشیار؛
2. تحلیلگری، مطالعه و تحقیق و شناخت محیطی؛

3 . بصیرت؛
4 . آينده سازی، آينده پژوهی، نگاه برترساز، خلاقیت و نوآوری، ابتکار، ابداع و تبديل 
1. Basic Assumption
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آن به برنامه و عمل و محصول؛
5 . توجه به حساسیت خاص سازمان، روابط سازمانی برتر و نگاه برترساز سازمانی 

در همه ابعاد؛ 
6 . انگیزش، وجدان كاری، پشتکار و استمرار، جديت در عمل، كارايی، وظیفه مداری 

و دقت؛
 7. يادگیری، يادگیری سازمانی و تربیت؛ 

8 . تعالی مستمر سازمان، همبستگی سازمانی، همبستگی، تعالی و انسجام سازمانی، 
روابط صحیح سازمانی، به همراه روابط سازمانی انسانی؛

ارتباط نظم، قانون مداری و  9 . ضابطه مندی و قانون مداری و قانون گرايی، نظم و 
تدين، ضرورت نظم، ضابطه، ضرورت منبعث بودن نظم، ضابطه از ديانت و پارسايی، 
انضباط  و  انسان مدار  سازمانی  انسجام  و  تعالی  نفع  به  مقررات  و  قانون  حاكمیت 

عمیق؛ 
10. نگاه برترساز و همت بلند؛

اخلاق،  محوريت  حقیقی،  تشرع  بودن،  متشرع  انقلابی،  پارسايی  و  تدين   . 11
خودپالايی و خودپیرايی، تعالی معنوی، مراقبت و تقوا، توجه به ظاهر دينی سازمان و 

رواج مناسک دينی؛
12 . دانايی محوری، علم محوری، پژوهش پايه بودن، دانش روزآمد؛

13. توجه به خانواده؛
14 . شناخت صحیح فقه مشاغل، و شناخت صحیح فقه دستگاه های نظارتی؛ 

15 . رهبری و فرماندهی صحیح؛ 
16 . نمادهای ظاهری فرهنگی، نمايشگر روح و باطن و ريشه های فرهنگی، تبیین 

لايه های چندگانه فرهنگ.
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چارچوب مفهومي مدل 
  1. چارچوب فیزیکي مدل 

در اين پژوهش، مدل هاي مطالعه فرهنگ سازماني ارائه شده از سوي انديشمندان مختلف 
مورد نقد و بررسي قرار گرفت. با توجه به بررسی های انجام شده، مدل سه لايه اي شاين، 
به دلايلي نظیر عمومیت، جامعیت و تناسب بیشتر با مقتضیات فرهنگي دستگاه های 

نظارتی، به  عنوان شاكله فیزيکي مدل مورد استفاده قرار گرفته است.
بر اين اساس و همان گونه كه در توضیح مدل شاين بیان شد، اين مدل داراي سه 
لايه شامل هسته اصلي )مفروضات پايه اي(، لايه میاني )ارزش هاي حمايت شده( و لايه 
خارجي )مظاهر و مصنوعات( است. منطق حاكم بر مدل اين است كه مشاهده مظاهر 
و عملکردها بیانگر مکنونات باطني افراد و ارزش ها و مفروضات بنیاديني است كه به آن 
اعتقاد و التزام دارند؛ لذا با مطالعه رفتار افراد و مظاهر و مصنوعات موجود در سازمان، 

ارزش ها و اصول حاكم بر سازمان قابل ارزيابي است. 
و  میوه   اسلامي، عمل صالح،  تعالیم  و  معارف  در  كه  ديگر، همان گونه  عبارت  به 
رفتارهاي  الصالحات(،  و عملوا  آمنوا  الذين  )ان  قلبي شمرده مي شود  ايمان  محصول 
اعتقادات  مقابل،  در  و  است  آنان  دروني  باورهاي  و  اعتقادات  ترجمان  افراد،  ظاهري 

دروني يک فرد، عامل و انگیزه  ارتکاب افعال محسوب مي شود.    

 

شکل 2 ـ شماي کلي مدل سه لایه اي شاین  ـ شماي کلي مدل سه لایهاي شاین2شکل 

همان طور كه در توضیح مدل دنیسون گفته شد، وي در زمینه  فرهنگ سازماني 
و اثربخشي، طی تحقیقي به اين نتیجه رسید كه رابطه مناسب با راهبرد، محیط و 
فرهنگ به گونه اي است كه مي توان آن را در چهار گروه گنجاند: فرهنگ انعطاف پذيري، 

مشاركتي، مأموريتي و تداوم رويه.
بر اين اساس، دنیسون براي تبیین گروه هاي چهارگانه  فوق، با استفاده از دو محور 
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)ربع دايره( تقسیم كرد كه محور عمودي  به چهار قسمت  را  افقي، مدل  و  عمودي 
دربرگیرنده میزان و نوع تمركز فرهنگ سازماني است. اين محور از يک طرف به تمركز 
به میزان  نیز  افقي  به تمركز خارجي منتهي مي شود. محور  از طرف ديگر  و  داخلي 
انعطاف سازمان اشاره دارد كه به فرهنگ ايستا و نیز فرهنگ منعطف منتهي مي شود.

به نظر مي رسد برای طراحي مدل مطالعه فرهنگ سازمانيِ دستگاه های نظارتی نیز 
مي توان تلفیقي از مدل شاين و دنیسون را به  عنوان شاكله فیزيکي مفروض دانست و 

مدل سه لايه اي )الهام گرفته از شاين( را به چهار ربع تقسیم كرد.
با الهام از مدل دنیسون، دو بعد »توجه به تغییر« و »توجه به  شايان ذكر است 
ثبات«، به عنوان محور افقي حفظ شده است، اما به جاي دو بعد »توجه به خارج« 
ارتقای  بر  »تأكید  دنیسون(،  مدل  در  عمودي  محور  )به  عنوان  داخل«  به  »توجه  و 
قابلیت هاي فردي« و »تأكید بر ارتقای قابلیت هاي سازماني« جايگزين شده كه دلايل 

عمده  آن به شرح زير است:
ـ ايجاد ظرفیت فیزيکي متناسب با مفاهیم و مؤلفه هاي گردآوري شده و فراهم سازی 

زمینه ارائه اين مفاهیم؛
ـ اهمیت توجه به نقش و قابلیت هاي افراد برای اصلاح و ارتقای فرهنگ سازماني؛

ـ لزوم مطالعه عملکردهاي فردي و سازماني برای ايجاد فهم عمیق و دريافت جامع  
از وضعیت فرهنگي سازمان.

 با توضیحات فوق، ساختار فیزيکي مدل به شرح زير قابل ارائه است:

 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي فردي 

 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي سازماني 

 توجه به ثبات  توجه به انعطاف 

 ـ ساختار فیزیکي مدل محقق ساخته )تلفیق مدل شاین و 3شکل 

 دنیسون( 

شکل 3 ـ ساختار فیزیکي مدل محقق ساخته )تلفیق مدل شاین و دنیسون(
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2. چارچوب محتوایي مدل 
فرهنگ  شاخص هاي  و  مؤلفه ها  ابعاد،  قبلی،  بخش های  در  ارائه شده  موارد  براساس 

سازماني مطلوب دستگاه های نظارتی از منابع زير استخراج و احصا شده است:
خامنه ای،                             آيت الله  حضرت  و  خمینی)ره(  امام  حضرت  تدابیر  و  بیانات  الف( 

)مد ظله العالي(؛ 
مبناي  بر  نظارتی  دستگاه های  مطلوب  سازماني  فرهنگ  وضعیت  مؤلفه هاي  ب( 

آموزه هاي ديني و فقهي؛
ج( شاخص های به دست آمده از بررسي، تجمیع و نقد نظريات و مدل هاي ارائه شده 

توسط دانشمندان حوزه فرهنگ سازماني.
بر اين اساس ، سطوح سه گانه مدل مفهومي پژوهش به قرار زير است:

الف( هسته ي مرکزي )مفروضات پایه اي(
آنچه به  عنوان مفروضات بنیادين در طراحي الگوي فرهنگ سازماني مطلوب، مد نظر 
و تأكید است، همان فقه سازمان های نظارتی و محور قرار دادن احکام شرعیه مبتني 
بر فتاوا و منويات مقام معظم رهبري )مد ظله العالي( و تأكید ايشان بر »نهادينه سازي 
به  نهادن  ارج  و  انساني  كرامت  و  اسلامي  ارزش هاي  بر  مبتني  سازماني  فرهنگ 

سرمايه هاي انساني و اجتماعي«1 است. 
لذا هسته  مركزي شامل مفاهیم اصلي فقه محوري، ولايت مداري و ابتنا بر كرامت 

انساني است.

ب( لایه  دوم )ارزش ها(
اين ارزش ها كه مستقیماً منبعث از مفروضات پايه اي الگوي فرهنگ سازماني مطلوب 

سازمان های نظارتی هستند، در چهار بعد زير خلاصه شده اند:
1 . هوشیاري و آينده پژوهي؛ 

2 . تعالي سازماني؛
3 . انسجام سازماني؛

4 . تدين و پارسايي انقلابي.
به اين ترتیب، شماي تکامل يافته مدل مفهومي در اين مرحله به شکل زير ارائه شد:

1 . بند 1 سیاست هاي كلي نظام اداري ابلاغي 89/1/16
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 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي فردي 

 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي سازماني 

 توجه به ثبات  توجه به انعطاف 

  ـ ساختار فیزیکي مدل )تلفیق مدل شاین و دنیسون(4  شکل 

ج( لایه سوم )مظاهر و مصنوعات(
شاخص هايي كه به  عنوان الگوي رفتاري كاركنان و هم چنین مشي رفتار سازمان های 
نظارتی بايد متجلي و متبلور باشد تحت عنوان مظاهر و مصنوعات شناسايي مي شوند 
كه با توجه به يافته هاي نظري و رهنمودها و تدابیر مقام معظم رهبري )مد ظله العالي( 

در اين زمینه موارد مرتبط با هر حوزه احصا شده اند.
به اين ترتیب، متغیرهاي مربوط به ابعاد چهارگانه فوق احصا شده اند كه لايه سوم 

مدل را محتوادهي مي كنند. 



59

لی
ضائ

دف
حم

ي/ ا
ارت

نظ
ي 

ها
ان 

زم
سا

در 
ی 

سان
ت ان

رام
ر ک

ی ب
بتن

و م
ار 

مد
ت 

لای
ر،و

حو
ه م

 فق
نی

زما
سا

گ 
هن

فر
ل 

مد
ی 

وم
فه

ب م
چو

چار
ئه 

ارا
   

جدول1 ـ ابعاد مدل پژوهش 

مؤلفه ها )لایه سوم(بعُد )لایه دوم(توجه/تأکید

توجه به انعطاف،          
تأکید بر ارتقا، 

قابلیت هاي فردي
هوشیاري و آینده پژوهي 

بصیرت سیاسي
خلاقیت و نوآوری

تحلیلگري
دانايی محوري 

هوشیاري 
توجه به ثبات،
تأکید بر ارتقا، 

تدین و پارسایي انقلابيقابلیت هاي فردي

تعالي معنوي 
عدالت و انصاف 
وجدان كاري 

الگوي زيست انقلابي 
ولايت مداري 

توجه به ثبات، 
تأکید بر ارتقا، 

انسجام سازمانيقابلیت هاي سازماني

ضابطه مندي و قانون گرايی
همبستگي سازماني 

روابط انساني 
رهبري 

توجه به انعطاف،
تأکید بر ارتقای 

قابلیت هاي سازماني
تعالي سازماني

مشتري مداري 
نگاه برتر ساز 

يادگیری سازمانی 

با اين توضیح، مدل مفهومي تکامل يافته كه مدلي سه لايه اي و چهار بعدي است، 
به شرح زير قابل ارائه است:

 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي فردي

 تأکید بر ارتقاي قابلیتهاي سازماني 

 توجه به انعطاف 

   ـ مدل سه لایهاي و چهار بعدي مطالعه فرهنگ سازماني نظارتي5شکل 

 توجه به ثبات 
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بهره وري  افزايش  و  فرهنگ سازماني  تحول  براي  مدلي  ارائه  دنبال  به  مقاله  اين 
اقدام  شد و همبستگي شاخص ها  با بررسي ادبیات، نسبت به توصیف يافته ها  است. 
مورد بررسي قرار گرفت.با توجه به هدف، ماهیت و نوع پژوهش و حجم جامعه آماري و 
وسعت موضوع مد نظر، نسبت به بررسي ادبیات مرتبط اقدام و حاصل يافته ها توصیف، 
و با توجه به ابعاد  مؤلفه ها و شاخص هاي مؤثر در فرهنگ سازماني، تجزيه و تحلیل شد 

و نحوه تأثیر اين شاخص ها در افزايش بهره وري مورد بررسي قرار گرفت.
از آنجا كه كل جامعه آماري اين تحقیق حدود دو هزار نفرند، نمونه آماري با در 
نظر گرفتن معیارهايي نظیر تحصیلات كارشناسي ارشد و بالاتر،  تحصیلات كارشناسي 
مديريت، و جايگاه سازمانی انتخاب  ـ بالغ بر290 نفرـ و به همه اين افراد پرسش نامه 
تقديم و در نهايت 215 پرسش نامه اخذ شد و مورد بررسی قرار گرفت.  بنابراين روش 

كار تمام شماری اعضای واجد شرايط بوده است.
براساس مدل مفهومي، چهار بعد زير برای مطالعه وضعیت موجود فرهنگ سازماني 

با هدف ترسیم الگوي فرهنگي مطلوب، مد نظر قرار گرفته است:
الف( هوشیاري و آينده پژوهي )توجه به انعطاف و تأكید بر ارتقای قابلیت هاي فردي(؛ 

ب( تدين و پارسايي انقلابي )توجه به ثبات و تأكید بر ارتقای قابلیت هاي فردي(؛ 
ج( انسجام سازماني )توجه به ثبات و تأكید بر ارتقای قابلیت هاي سازماني(؛ 
د( تعالي سازماني )توجه به انعطاف و تأكید بر ارتقای قابلیت هاي سازماني(.

و  )مظاهر  مفهومي  مدل  سوم  لايه   هفده گانه  عناصر  بعد،  هر  در  اساس،  اين  بر 
طرح  به گونه اي  سؤال ها  و  گرفته  قرار  سؤال ها  طراحي  مبناي  عنوان  به  مصنوعات( 
و  پرسش  مورد  و  بگیرند  پوشش  تحت  را  درنظرگرفته شده  عناصر  تمام  تا  شده اند 

سنجش قرار دهند: 
1 . بررسي ادبیات تحقیق و مطالعه در خصوص فرهنگ سازماني و مدل هاي آن، بهره وري 
و نقش فرهنگ سازماني در آن، تئوري و روش هاي تغییر در سازمان، فرايند و مدل هاي 
تغییر فرهنگ سازماني و بهره وري سازمان هاي دولتي با تأكید بر سازمان هاي فرهنگ ساز؛

2 . استخراج مدل مفهومي براساس ادبیات تحقیق؛
تهیه  و  تحقیق  ادبیات  براساس  مدل  پنهان  متغیرهاي  تمامی  براي  شاخص سازي   . 3

پرسش نامه؛
4 . آزمون پايايي و روايي پرسش نامه تهیه شده؛

5 . تعیین معیارهاي جامعه آماري و حجم نمونه مناسب؛
6 . توزيع پرسش نامه بین افراد و جمع آوري آنها؛ 

7 . ورود داده هاي پرسش نامه ها به نرم افزارSPSS.13 و اجراي پالايش لازم روي آنها.
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بررسي داده هاي نمونه آماري مربوط به گروه هاي سني
نتايج و توزيع حاصل از بررسي داده هاي جمعیت شناختي در مورد فراواني مربوط به 

گروه هاي سني نمونه مورد بررسي در جدول 2 در زير نشان داده شده است.
جدول 2ـ جدول فراواني گروه هاي سني نمونه مورد بررسي

گروه هاي سني
درصد درصدفراواني

معتبر
درصد 

تجمعي

ده
 دا

ب
جوا

13677از 20 تا 30 سال
77364249از 31 تا 40 سال
954451100بیشتر از 40 سال

18586.05100كل
3013.95بدون جواب

215100كل

پس از استخراج نتايج آماری، بر اساس میزان تأثیرگذاری، مؤلفه های هفده گانه بر 
فرهنگ سازمانی سلسله مراتبی به شرح جدول 3 حاصل شد.

جدول 3ـ مؤلفه هاي فرهنگ سازماني فقه محور به ترتیب اولویت
رتبهمیانگینعنوان مؤلفهابعادرديف

7.351ولايت مداريتدين و پارسايي انقلابي1
6.382ارزش هاي اخلاقيتدين و پارسايي انقلابي2
6.333قانون گرايیانسجام سازماني3
6.324تعالي معنويتدين و پارسايي انقلابي4
5.925مشتري مداريتعالي سازماني5
5.896وجدان كاريتدين و پارسايي انقلابي6
5.857بصیرت سیاسيهوشیاري و آينده پژوهی7
5.718تشرعتدين و پارسايي انقلابي8
5.659تحول پذيريتعالي سازماني9
5.6210هوشیاري هوشیاري و آينده پژوهی 10
5.5811روابط سازمانيانسجام سازماني11
5.3512دانايي محوريهوشیاري و آينده پژوهی 12
5.1813تحلیلگريهوشیاري و آينده پژوهی13
5.1714همبستگي سازمانيانسجام سازماني14
5.1515خلاقیت و نوآوريهوشیاري و آينده پژوهی 15
5.0416يادگیري سازمانيتعالي سازماني16
4.5717رهبري سازمانيانسجام سازماني17

نتايج مطالعه آماری از ضرايب رگرسیون، با تعیین درجه معناداری به شرح جدول 
4 به دست آمد.
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جدول 4 ـ نتایج حاصل از ضرایب رگرسیوني

ابعادمدل
ضرایب 

رگرسیوني 
استانداردشده

t
مقدار 

معناداري

11.968.000عدد ثابت1

31.736.000تعالي سازماني
1.803.073عدد ثابت2

062532.201.000تعالي سازماني

042921.190.000تدين و پارسايي
2.872.004عدد ثابت3

038021.784.000تعالي سازماني
037231.245.000تدين و پارسايي
036620.891.000انسجام سازماني

0001.000.عدد ثابت4
03071210521250.673.000تعالي سازماني
02651354733420.702.000تدين و پارسايي
0313124902915.871.000انسجام سازماني

هوشیاري و 
آينده پژوهی

0245103807592.827.000

با توجه به نتايج به دست آمده از جداول فوق، مدل رگرسیوني حاصل عبارت  است 
از:

و  پارسايی   +0.31* سازمانی  انسجام   +0.30* سازمانی  تعالی 
 y=0.24* تدين *0.27+هوشمندی و هوشیاری 

در معادله فوق، ضرايب نشان مي دهد بعد انسجام سازماني مهم ترين نقش را در 
فرهنگ سازماني فقه محور بازي مي كند، زيرا تغییري به اندازه يک واحد در بعد انسجام 

سازماني موجب ايجاد 0.31 واحد تغییر در فرهنگ سازماني مي شود.
و  هوشیاري  و  انقلابي  تدين  و  پارسايي  سازماني،  تعالي  بعد  قیاس،  همین  به 
آينده پژوهی در رتبه هاي بعدي قرار دارند و ايجاد يک واحد تغییر در هر يک از آنها 
به ترتیب موجب ايجاد 0.30، 0.27 و 0.24 واحد تغییر در فرهنگ سازماني مي شود.
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نتایج آزمون همبستگی پیرسون 
يافته های تحقیق حاصل از آزمون های همبستگی پیرسون ارتباط دو به دو، همبستگی 

میان ابعاد و مؤلفه ها را آشکار ساخت.
در جدول 5  همبستگی بین ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی نشان داده شده است.

جدول 5 ـ همبستگی ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی
میزان همبستگیارتباط بین ابعاد با فرهنگ کل سازمانردیف

89/هوشیاری و آينده پژوهی    ـ فرهنگ سازمانی1
81/تدين و پارسايی انقلابی ـ فرهنگ سازمانی2
90/انسجام سازمانی ـ فرهنگ سازمانی3
90/تعالی سازمانی ـ فرهنگ سازمانی4

 نتیجه گیری
امروزه مديران سازمان های بزرگ معتقدند كه فرهنگ سازمانی به  عنوان سرچشمه 
بسیاری از توانايی های سازمانی جلوه گر شده و كامیابی و شکست سازمان ها تا اندازه  
زمینه  اين  در  انديشمندان  از  بسیاری  است.  وابسته  آنها  فرهنگ سازمانی  به  زيادی 
ايده پردازی و اقدام به ارائه الگو كرده  و مبتنی بر آن ويژگی ها و شاخص هايی تبیین 
سازمانی  فرهنگ  مديريت  و  تغییر  اصلاح،  حفظ،  راهکارهای  و  راهبردها  و  كرده اند 
گوناگون  روش های  به  مختلف  سازمان های  در  را  موضوع  اين  و  داده اند  پیشنهاد  را 
مطالعه كرده اند. اما اين الگوها از سازمانی به سازمان ديگر متفاوت است و ارزش های 
مورد  در  مطالعه  اين  در  آنچه  كرد.  بار  نمی توان  سازمان ها  ساير  بر  را  سازمان  يک 
سازمان های نظارتی جمهوری اسلامی ايران با شاخصه های فرهنگی بومی اين سرزمین 
برای نخستین بار انجام شد گويای اثرگذاری فرهنگ سازمانی بر جنبه های موفقیت 
شد  واقع  تأكید  مورد  فرهنگ  اين  در  فقهی  ابعاد  به  ويژه  توجه  سازمان هاست.  اين 
از  بالايی  با ضريب  سازمانی  فرهنگ  اصل  و  چهارگانه  ابعاد  با  آن  منسجم  ارتباط  و 

اثرگذاری مورد تأيید اين تحقیق قرار گرفت.
با  اين مفهوم  تأثیرگذاری آن، شناخت  بر  با فرهنگ، علاوه  ارتباط  نکته مهم در 
و معرفی  ارزيابی  بر شناخت،  عبارت ديگر، علاوه  به  است.  آن  كاربردی  جهت گیری 
فرهنگ سازمانی سازمان های نظارتی، مهم تر و مقدم بر آن چگونگی حفظ، حراست، 
نهادينه سازی و در نهايت مديريت بر آن است. در اين میان به رغم اذعان به ارزش های 
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مثبت، مقوم و بی بديل فرهنگ سازمانی، اين گام نخست در تدوين چنین فرهنگی به 
حساب می آيد. البته ضروری است با طراحی مدلی بومی نسبت به تدوين ابعاد، مؤلفه ها 
و شاخص های فرهنگ سازمانی اين گونه سازمان ها اقدام و آن گاه بر راهکارهای حفظ و 

تقويت آن و نیز معرفی و انتقال آن به نسل های بعدی تأكید كرد.
نسبت  به  می تواند  فرهنگ سازمانی صرفاً  موجود  كه شناخت وضع  است  آشکار 
با دردهای احتمالی ناشی از ضعف ها و آسیب های فرهنگ و رفتار سازمانی  آشنايی 
باشد و لازم است با طراحی و تبیین وضع مطلوب و آن گاه سنجش شکاف وضع موجود 
و وضع مطلوب اقدام كرد و مبتنی بر آن راهکار و پیشنهادهای متناسب با مديريت 
فرهنگ سازمانی اعم از ايجاد، تثبیت و تغییر فرهنگ موجود ارائه داد. در اين مقاله با 
توجه به مجموعه مطالعات انجام شده و بررسی الگوهای مختلفِ مديريتِ فرهنگ های 
سازمانی، طراحی مدل بومی متناسب انجام شد كه امید است ان شاءالله مورد استفاده 
مسئولان، مديران و پژوهشگران قرار گیرد و به عنوان اصول و معیارهای راهنما، در 
نظامات،  ساختار،  تا  گرفته  مديريت  سیستم  از  سازمانی،  ابعاد  تمام  برنامه ريزی های 
مقررات و ضوابط، فرايندهای جذب، آموزش و به كارگیری منابع انسانی مبنای عمل 

قرار گیرد.
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